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Resumen

La investigacion de la tesis planteo como objetivo hallar la relacion existente
entre salario emocional y compromiso laboral en los trabajadores de salud del
distrito de Megantoni en La Convencion, 2022. Se efectué un estudio bésico, con
un enfoque cuantitativo, explicativo correlacional no causal, disefio no experimental
y transversal, se establecio la existencia de una relacion entre las variables en un
periodo de tiempo y un grupo determinado de personas es decir 93 trabajadores de
salud del distrito de Megantoni que laboraron durante el afilo 2022. Los datos fueron
recolectados mediante un cuestionario modelo escala Likert de 37 item de los
cuales 24 eran de la primera variable y 13 de la otra, tipo encuesta. Los resultados
mostraron que el 40% de los colaboradores consideran que un nivel medio para
salario emocional y un 48% consideran que el nivel de compromiso laboral es
eficiente. Por lo tanto, se concluye la existe de una correlacion directa positiva y
alta (r=.980) entre el salario emocional y compromiso laboral del personal de salud

del Megantoni, 2022; debido al valor Sig. que es .000 por ser menor que a =.05.

Palabras clave: salario emocional, compromiso laboral, salud, credibilidad, respeto.
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Abstract

The objective of the thesis research was to find the relationship between emotional
salary and work commitment in health workers from the Megantoni district in La
Convencidn, 2022. A basic study was carried out, with a quantitative, explanatory,
correlational, non-causal approach, non-experimental and cross-sectional design,
establishing the existence of a relationship between the variables in a period of time
and a certain group of people, that is, 93 health workers from the Megantoni district
who worked during the year 2022. Data were collected using a 37-item Likert scale
model questionnaire, of which 24 were from the first variable and 13 from the other,
survey type. The results showed that 40% of the collaborators consider that an
average level for emotional salary and 48% consider that the level of work
commitment is efficient. Therefore, it is concluded that there is a positive and high
direct correlation (r= .980) between the emotional salary and work commitment of
the health personnel of Megantoni, 2022; due to the value Sig. which is .000 for

being less than a =.05.

Keywords: emotional salary, work commitment, health, credibility, respect.
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l. INTRODUCCION

En los dltimos afos, después de la pandemia del Covid-19, en las
instituciones, sus servidores y la sociedad en su conjunto ha habido un cambio de
mentalidad respecto al bienestar laboral y su rendimiento, por ello estas primeras,
para poder seguir siendo competitivas y atractivas a sus trabajadores ya sean
nuevos o que ya forman su organizacion, estan promocionando e implementando
medidas innovadoras como el salario emocional, mediante el cual se pretende
fortalecer el rendimiento laboral como resultado del compromiso laboral de todos

sus trabajadores.

Asimismo, las instituciones como resultado de los avances de la tecnologia y
la crisis que hubo por el covid-19 en todo el mundo, como Gallo (2020), determin6
en su investigacion en la Universidad de Colombia que de un 9% de personas que
padecian depresion y ansiedad antes de la pandemia subié a 19% respecto a
ansiedad y 35% en depresion luego de la pandemia, por tanto las instituciones
debieron realizar cambios adecuandose al nuevo sistema implementando diversos
programas para evitar pérdidas econémicas, al igual que Gémez (2021) indicé se

busca maneras de evitar el desempleo mediante varias alternativas.

En Peru, en vista de todas las restricciones emitidas por la pandemia, también
se tuvo que adoptar medidas para que los trabajadores no fueran afectados,
implementadas por el Gobierno del Peruano (2020), el trabajo remoto en domicilio,
licencias con y sin goce, la suspension perfecta, adelanto de vacaciones, goce de
vacaciones truncas, asi como el retiro de AFP y CTS, lo que generé que

aumentaran la fila de los desempleados y millonarias pérdidas a las instituciones.

Debido a ello la preocupacion moderna sobre el salario emocional como
indican Espinoza y Toscano (2020) nos mencionan que, en la actualidad, el
trabajador moderno no solo considera el salario econémico sino buscan horario
flexible, un acogedor clima organizacional, constantes capacitaciones, beneficios
sociales, y otros, en otras palabras, buscan un mejor bienestar laboral. Asimismo,

Rodriguez (2020), sobre el salario emocional menciona que notablemente influye



en la eficiencia en el centro de trabajo, por ello precisa lo valioso de su

implementacion para alcanzar una efectividad mayor.

En el ambito local, hubo rotacion de trabajadores principalmente por el no
reconocimiento, apoyo por parte de sus superiores, a ello se sumo el alejamiento
de sus familias por razon laboral, siendo casi nula la coexistencia familiar, por lo
alejado de la zona laboral, por lo tanto, ante esta situacion se plante6 el problema
sobre ¢Cudl es la correlacién que existe entre salario emocional y compromiso
laboral en el trabajador de salud del distrito de Megantoni, La Convencién — Cusco,
2022,? con el objetivo de trabajar en la motivacion de cada trabajador, de tal modo
gue se logre eficiente y eficazmente sus propdsitos, asimismo se establecié como
problemas especificos las dimensiones de la primera variable con la segunda
variable , ¢ Como se relacionan la credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y la
camaraderia con el compromiso laboral en los trabajadores de salud en el distrito

de Megantoni?.

Asimismo, la justificacion practica de la presente tesis pretende actualizar
conocimientos sobre las definiciones de salario emocional, con la finalidad de poder
evaluar los factores externos a los econémicos, que contribuyen a la satisfaccion
de los trabajadores del sector salud dentro del distrito de Megantoni, al mismo
tiempo logrando incrementar sus calidades de vida laboral; el salario emocional
podria ser un factor determinante, al cubrir necesidades que generan en el
trabajador de salud su fidelidad, aquella prestaciones emocionales como talleres de
capacitacion, resoluciones de felicitacion, asimismo las relaciones interpersonales

saludables para conformar un equipo de trabajo fortificado.

También la justificacion tedrica de la presente tesis fue revisar la literatura
existente a nivel local, nacional e internacional sobre la variable salario emocional,
analizando el contexto sobre el tema, y examinando las definiciones de los autores
y los factores influyen en él; asimismo la justificacion mitologica, es el de contribuir
a la generacion de conocimientos mediante los resultados, ademas por contar la
presente tesis con técnicas, procedimientos y métodos con validez y confiabilidad

gue serviran para posteriores estudios.



En consecuencia de lo mencionado se propuso como principal objetivo de la
tesis determinar la relacion del salario emocional y compromiso laboral del personal
de salud del distrito de Megantoni La Convenciéon —Cusco, 2022, ademas como
objetivos especificos que permitiran establecer la relacion de las dimensiones de
salario emocional, la imparcialidad, respeto, credibilidad, camaraderia y el orgullo
con el compromiso laboral del personal de salud del distrito de Megantoni, La

Convencion, 2022;

Fue planteada la hipétesis general: El salario emocional tiene relacién directa
con el compromiso laboral del personal de salud en el distrito de Megantoni La
Convencién — Cusco, 2022. Como hipétesis especificas se plantearon: La
imparcialidad, respeto, credibilidad, camaraderia y el orgullo influyen directamente
sobre el compromiso laboral del personal de salud en el distrito de Megantoni, La

Convenciéon — Cusco, 2022.
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.  MARCO TEORICO

En caracter internacional sobre salario emocional es preciso considerar lo que
mencionan Bastidas & Bustamante (2018), en un estudio realizado en Ecuador en
la Agencia Matriz de la Corporacion Nexumcorp S.A.C; en el cual logran demostrar
gue el salario emocional es muy eficaz en lograr un nivel alto de satisfaccion
respecto al clima laboral en la organizacibn asimismo obteniendo mejores
desempeiios de sus colaboradores inclusive rompiendo las barreras
generacionales, lo cual ayuda a conseguir colaboradores muy comprometidos con

los logros y su mejor desarrollo de la organizacion.

Asimismo, Gémez, Rojas, Morales y Pérez (2017) en su estudio determinan
gue para mejorar el bienestar laboral de los agentes de seguridad en una empresa
colombina seria recomendable estratégicamente implementar el salario emocional,
el cual contribuiria a evitar la insatisfaccion laboral, por ende, la constante rotacion
del personal, pues concluyeron que la principal causa era la falta de un buen
ambiente laboral.

Para Enriquez y Lépez (2020), en su estudio determinaron que, en una
empresa en Ecuador mediante un muestreo aleatorio, por conveniencia y mediante
una correlacion de Pearson, lograron identificar una relacion positiva entre salario

emocional y fidelizacion de personal.

Echeverri, et al. (2020), establecio que la relacion de salario emocional y sus
dimensiones con el aprendizaje organizacional, en una poblacion de 200
colaboradores, asimismo, Gil, et. al. (2019), su estudio tuvo disefio explicativo,
transversal y no experimental, donde determiné la relacion de grado alto entre las

variables.

En cuanto a lo nacional podemos indicar a Estrada y Gallegos(2021), con su
estudio sobre compromiso organizacional y satisfaccion laboral en profesores de la
amazonia, investigacion cuantitativa, no experimental, y correlacional, concluyendo

gue mientras mas satisfechos estén los profesores mayor sera su compromiso.
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También, Rodriguez (2020), con su estudio sobre la relacion de los niveles
de efectividad y salario emocional en los trabajadores municipales de Piura,

demostré la existencia significativa de correlacion entre sus variables estudiadas.

Asimismo, Rubio (2020), investigando sobre definiciones de salario
emocional para lograr un propio concepto, mediante el andlisis de la bibliografia
durante los afios 2014 al 2019, concluyé que el salario emocion influye en el clima

laboral.

Empezaremos con la delimitacion teorica del salario emocional, el cual es
definido segun Jang, (2019). como toda retribucion no monetaria, significativa que
el trabajador recibe de su empleador por la labor que realiza, cuya relacion permite

beneficiarse mutuamente.

Ademés, podemos mencionar a Koo et al.,, (2020) que indica; salario
emocional como un acto que la empresa emplea para reconocer el trabajo de sus
empleados no monetario, mas al contrario mediante valorar su talento humano el

cual termina en una mayor entrega del trabajador y su permanencia en la empresa.

En tanto, Hilario (2019), analizd6 sobre como el Salario Emocional pretende
motivar a los trabajadores por medios no econémicos pues es un reconocimiento a
su labor que los motivara psico-emocionalmente a estar comprometidos con la

empresa.

Por otro lado, Gil et al.,, (2019) en su investigacion resalta sobre la
remuneracion laboral es decir establece para tener una relacién o vinculo entre el
trabajador y el empleador es necesario el salario econdmico y el salario emocional
el cual puede ser de acuerdo a su desempefio laboral, asimismo debe promover el
talento humano logrando un compromiso leal del mismo; Desde esta perspectiva
podemos indicar que la remuneracién de ser mantenida acorde a la normatividad
laboral y dentro del contexto sociolaboral, el cual crear un vinculo reciproco entre

el trabajador y la institucion; Lazear, 2018; Trenovski y Kozeski, 2020).

A continuacion, se menciona al autor base Allen Allen (2014) que define las
5 dimensiones del salario emocional: Credibilidad del jefe que esta en estrecha

relacion con los trabajadores y con quienes buscan lograr conjuntamente

12



comprender y lograr los objetivos de la institucion; Respeto que se define en el
reconocimiento de los resultados de los integrantes, asi como brindarles el
ambiente y la infraestructura adecuada dentro de la institucién; Imparcialidad que
significa que todos los trabajadores deben ser valorados por igual y con
transparencia mediante las compensaciones econémicas y beneficios; Orgullo que
es la interaccién entre el trabajador y la institucion, y finalmente Camaraderia que
se define como la conexién que existe entre los trabajadores dentro del ambiente

laboral.

Asimismo, sobre compromiso laboral podemos indicar el autor base a Meller
y Allen, (1991) que define al compromiso como un estado mental caracterizado por
la relacion entre el trabador y su institucion, asimismo nos indica sus tres
dimensiones: Compromiso afectivo que es el deseo de satisfaccion de sus
expectativas y necesidades, disfrutando de su estabilidad en la institucién
realizando sus tareas con autonomia. Compromiso de continuacion se refiere al
calculo que realiza el trabajador respecto a los beneficios de continuar laborando y
la posibilidad de quedarse desempleado, pues el beneficio es como un premio a
sus labores efectuadas. Por dltimo, compromiso normativo, que es el deber de
lealtad del trabajador con su institucion por los beneficios recibidos a ello se suma

el prestigio de la institucion que le genera orgullo.

Otro concepto sobre compromiso organizacional, indica que es todo aquello
que el trabajador emplea al realizar su trabajo que no solo es lo que indica sus
funciones, sino que agrega una contribucion adicional de su parte, realizando
actividades adicionales a los requeridos contribuyendo asi al desarrollo de la

institucion. (Sarhan et al., 2020).

También, Gonzales (2016) en Colombia, sobre el salario emocional y
mejoramiento de la productividad, con colaboradores estables y muy eficientes,
concluy6 que el salario emocional lograria mejoras que optimizarian el rendimiento
laboral el cual conllevaria a una mayor productividad que devendria de una

eficiencia y alta calidad en la ejecucién de los proyectos.

Ademas, Suarez (2016) en su investigacion concluye que, la productividad al

estar relacionada directamente la pertenencia, afirma que la relacién salario

13



emocional y productividad, est4 establecida en un sentido integrado, el cual debe
ser un proceso de reingenieria dentro de la empresa, mediante un monitoreo y
seguimiento constante a todo lo planificado que tenga relacion con la motivacion de

los trabajadores.

Respecto a compromiso laboral Kahn (1990) en su teoria postula como
antecedentes del compromiso laboral de los trabajadores a la seguridad,
importancia y disponibilidad sobre las psicolégicas del compromiso personal en el
trabajo, ademas Maslach y Leiter (1997) indicaron que el compromiso laboral tiene
tres dimensiones: participacion, energia y eficacia, que son dimensiones contrarias
al agotamiento. Asimismo, Schaufeli et al. (2002) determinaron que la energia que
representa la participacion y la dedicacion eficiente en una relacion entre
agotamiento y compromiso laboral. Por lo tanto, el compromiso laboral lo define
como un estado mental satisfactorio y positivo, relacionado al trabajo que se

caracterizado por el vigor y la dedicacién (Schaufeli et al., 2002).

El compromiso laboral llega a ser producto de las experiencias adquiridas en
las vivencias dentro de las organizaciones laborales que finalmente llegan a
garantizar el mejor rendimiento y desempefio en un entorno saludable donde

siempre prevalece un ambiente positivo (Salanova et al., 2013).

Es por ello que es imperiosa la necesidad de incrementar hallazgos empiricos
y de investigacion que coincidan y demuestren que el compromiso laboral estd muy
relacionado con los altos niveles de rendimiento, satisfaccion y creatividad (Bakker
y Albrecht, 2018).

A nivel nacional podemos indicar la investigacién de Rodriguez (2018) en su
estudio realizado en un supermercado de Lima, sobre la correlacion entre salario
emocional y rendimiento laboral, concluyé que era significativa, positiva y moderada
(p = 0.000 < 0.05).

Asimismo, Teran Ruelas (2017) en su tesis, estudiando sobre la correlacion
del desemperio laboral y el salario emocional, concluyo que existe una relacion
directa, porque el motivador primordial de los empleados llegaria a ser el salario
emocional, fortaleciéndose confortablemente y acrecentando su rendimiento en el

trabajo.
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En otra investigacion Oblitas (2017) en el distrito de Magdalena, investigacion
descriptivo correlacional, a una muestra de 250 personas, llego a la conclusion que

entre compromiso organizacional y salario emocional hay una relacion significativa.

Ademaés, Rodriguez (2018) estudiando la relacion de los niveles de efectividad
de los trabajadores y salario emocional en una de las municipalidades de un distrito
de Puno; concluy6 que, el salario emocional contribuye significativamente en que

el personal realice con eficiencia mayor su actividad laboral.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de la Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion.

La tesis empled disefio cuantitativo, donde pretendié validar la hipotesis
planteada durante toda el proceso del estudio, mediante el empleo de tabulacion
estadistica, (Hernandez y Mendoza, 2018).

Es de tipo bésico, debido a que servira de base para préximas
investigaciones realizadas en la zona, generando mejoras en el entorno a las
variables y de esa manera se podra mejorar las condiciones del salario emocional

y aportar mas en compromiso laboral.

Ademas, el nivel de la investigacion es explicativo. Porque intentaré realizar
explicaciones lo mas cercano a la realidad tratando de ser lo mas exacto posible,
recopilando datos para dar respuesta a las incognitas suscitadas en el trabajo
investigado determinando la forma de ser del objeto afectado (Gay, 1996).

3.1.2 Disefio de investigacion

Puesto que no se alter6 las variables con la finalidad de lograr resultados
fiables de las variables estudiadas analizando la situacion presente tal como se
desarrolla salario emocional y el compromiso laboral, se utilizé disefio no
experimental correlacional, cuyo objetivo fue hallar la relacion estadistica entre las
variables o de un contexto especifico. También, por que observa las variables,
recopila informacion y pretende explorar su sucedido en un periodo de tiempo

determinado es de corte transversal. (Hernandez Sampieri, 2015)

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Salario Emocional

Gonzales (2017) nos dice que se considera a todo lo que el trabajador recibe
gue no es econdmico, el mismo que esté destinado a satisfacer sus necesidades
personales y familiares. Variable que sera analizada mediante cinco dimensiones y

abarcan 05 indicadores.
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Variable 2: Compromiso Laboral

Meyer y Allen (1991) nos indican que es la decision personal que todo
trabajador realiza con la institucion donde labora el cual implica sus consecuencias
por continuar o dejarla, esto se reflejara en su lealtad y el logro de sus objetivos.
Variable que sera analizada mediante tres dimensiones y abarcan 03 indicadores.

3.2.1 Definicion operacional
Variable Salario Emocional

Esta variable fue medida por encuesta efectuada al servidor de salud del
distrito de Megantoni respecto a sus dimensiones camaraderia, orgullo,
imparcialidad, respeto y credibilidad que nos ayudd a medir la empatia, justicia,
confianza, transparencia, independencia, trato, conocimiento, profesionalismo,

sentido de pertenencia, participacion y vinculacion de los trabajadores de la salud.

Variable Compromiso Laboral

Esta segunda variable fue medida del mismo modo que la variable anterior,
donde se midié el compromiso laboral del trabajador con la institucion y su
organizacion, el cual fue medido en sus tres dimensiones de normativo, afectivo y
de continuidad, que nos permite indicar la identificacion y el involucramiento de los
colaboradores con la institucion, su sentido de obligacion y lealtad, asi como la

percepcion de alternativas.

3.3 Poblacion y muestreo

3.3.1 Poblacioén

Fue constituida por colaboradores con caracteristicas en comun relevante
para la investigacién y del cuales se desea conocer algo. (Hernandez, 2014, pag.
173).

La poblacion especifica de estudio esta considerando al personal Médico,
Biologo, Odontdlogo, Obstetra, Enfermera, Técnico de Laboratorio, Técnico de

Farmacia, Técnico de Enfermeria, Motorista.

Participaran 120 personal de Salud que son colaboradores de condicién

laboral variada (Personal nombrado, contratado CAS, Plazas Organicas).
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Tabla 1

Cuadro de distribucion de poblacion objetivo (Personal de Salud del Distrito de

Megantoni)
Personal de Nombrado CAS Plaza Total %
Salud/Administrativo Organica

Médico Cirujano 2 3 1 6 5%
Cirujano Dentista 2 2 4 3.30%
Obstetra 4 13 17 14.10%
Enfermera 8 17 1 26 21.60%
Biologo 2 2 4 3.30%
Tec. de Enfermeria 25 17 5 47  39.10%
Tec. de Laboratorio 1 1 1%
Tec. de Farmacia 1 1 1%
Piloto de Ambulancia 9 9  7.50%
Tec. de Computacion 5 5 4.10%

Total

120 100.00%

Fuente: Registro de Personal/RSSLC/UDGPH
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Tabla 2

Distribucion de personal segun condicion Laboral

Personal de Salud Total %
Nombrado 43 35.8%
CAS 70 58.4%
Plaza orgénica 7 5.8%
Total 120 100%

Fuente: Registro de personal / RSSLC/ UDGP

Tabla 3

Distribucién de personal segun sexo

Servidor publico Total %
Femenino 77 64.2%
Masculino 43 35.8%
Total 120 100%

Fuente: Registro de personal / RSSLC/ UDGPH

Razones de inclusion.

Personal profesional que labora en el Distrito de Megantoni.
Trabajador que accede a patrticipar.

Rubrica en formato de conformidad por cada participante.

Razones de eliminacion:

Personal que se esta realizando practicas pre profesionales
Personal que va a trabajar por otra modalidad y se rehlUsa a patrticipar.
Participantes con formatos sin rubrica.

Encuestas con respuestas incompletas.



3.3.2 Muestra
Fue definida por muestreo no probabilistico por conveniencia o accidental,
conformada por 93 colaboradores que trabajan en el sector salud en Megantoni,

provincia de La Convencion.

3.3.3 Unidad de anélisis

Conformado por trabajador de salud en el distrito Megantoni, La Convencion

— Cusco que laboraron durante el 2022.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de datos

3.4.1 Técnica de recoleccion de datos

De acuerdo Hernandez y Mendoza (2018), las técnicas utilizadas, deben de
llegar a distinguir entre las diferentes formas de obtener informacion, y también se
caracterizan por constituirse en actividades que ayudan a los investigadores a
identificar las preguntas del estudio, con igual énfasis en las elecciones realizadas
por los investigadores, ya que la metodologia utilizada para recopilar datos

determinara si el estudio a realizar sea exitoso o no.

3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

Llamados también herramientas de trabajo que son los medios para recopilar
datos, como preguntas y otros items para los cuales se esperan respuestas, los
mismos que no permiten recolectar datos con informacién del trabajo de campo,
fueron adecuados a una escala de valoracion considerando dos tipos de categorias:
muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y

muy de acuerdo, para la primera y segunda variable.

Estos, fueron aprobados al ser validados por especialistas en investigacion
con el grado de maestros, registrados en SUNEDU. Los cuales pudieron apreciar
gue los items propuestos para el estudio de las dos variables miden la
intencionalidad del autor; cabe sefalar, que los profesionales realizaron
observaciones y sugerencias para mejorar el instrumento, los documentos que

acreditan su participacion se encuentran en anexos.
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Tabla 4

Expertos validadores

Gradq Datos Salqrio Compromiso
Académico Emocional Laboral
Magister Henry Clemente Angulo Yépez Aplicable Aplicable
Magister Miguel Angel Tévez Urrutia Aplicable Aplicable
Magister Juan Josue Carbajal Blas Aplicable Aplicable

Para la variable Salario emocional se aplicara una relacion de 23 preguntas
con alternativas a responder por opcion multiple que se cifien a una escala nominal,
con las opciones de marcado de muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni
en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo, cuya puntuaciébn es 1, 2, 3,4y 5
respectivamente. Los rangos de evaluacion final recaen en la nominaciéon del
proceso que ya mencionaos en al parrafo anterior, con una puntuacién sumada

entre 23 y 115 puntos para cada cuestionario realizado.

Para la segunda variable se aplicara una relaciéon de 14 preguntas en un
cuestionario con alternativas a responder por opcion mdultiple que se cifien a una
escala nominal, con las opciones de marcado de muy en desacuerdo, en
desacuerdo, ni acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo, cuya
puntuacion es de 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente. Los rangos de evaluacion final
recaen en la nominacién del proceso son los mismo empleados en la variable
anterior, yendo acompafado también de la puntuacion sumada dentro de los rangos

entre 14 y 70 puntos para cada cuestionario realizado.

El nivel de confiabilidad de la escala fue determinado mediante prueba de alfa
de Cronbach, también conocida como coeficiente de precision, que se define como
un indicador utilizado para identificar la fiabilidad identificando ciertas
caracteristicas como la consistencia interna, equivalencia y estabilidad; es decir,
evalla la correlacion de los items del cuestionario el cual sera utilizado en el
estudio. Los valores de 0 y 1 se utilizardn para confirmar si la encuesta recoge
informacion ambigua y por lo tanto nos lleva a emitir conclusiones incorrectas o si

es un instrumento confiable realizard& medidas solidas como consistentes. De
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hecho, varios autores concluyeron que los valores entre 0,7 a 0,9 indican un nivel
de consistencia aceptable. Por lo tanto, el Alfa de Cronbach suele describirse segun
la literatura revisada como el método mas frecuente, sencillo y fiable para validar la
estructura de la escala, al mismo tiempo sirve como un medio de cuantificar la

correlacion entre los items que integran la escala (Oviedo & Campo-Arias, 2005).

La elaboracion de las preguntas en aras de mejorar y/o aumentar el indice de
confiabilidad de Cronbach, se desarroll6 bajo la asesoria de la especialista
magisteres de la Red de Salud La Convencion con experiencia entre cinco y diez

anos.

El porcentaje de aceptacion esperada es > a 0.70, que esta dentro de un rango

aceptable, lo cual detallaremos a continuacion:

Escala primera variable : salario emocional
Alfa de Cronbach : 778

Alfa de Cronbach en elementos estandarizados : .790

Numero de elementos : 15

Escala segunda variable : Compromiso laboral
Alfa de Cronbach : 723

Alfa de Cronbach en elementos estandarizados : 741

Numero de elementos : 15

Los resultados del resumen de proceso de datos e indice de confiabilidad de las
dos variables:

Resumen de procesamiento de casos

Casos : validos 15 100.0%
Excluidos 0 .0%
Total 15 100.0%

3.5 Procedimientos

El procedimiento por el cual se procedio a recoger datos, serd detallado a

continuacion:
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Se solicitd anuencia ante la direccion ejecutiva de la RSSLC, con el fin de
explicar el objetivo del trabajo de estudio que se desea realizar en la institucion, con
fines netamente de investigacion, el cual fue aceptado brindandonos las facilidades
para poder realizar las encuestas, que fueron validadas mediante juicio de expertos

magisteres.

Se solicitd la colaboracién de los trabajadores de salud que ademas los
realizaron con el debido consentimiento informado, lo cual permitié recolectar los

datos en un tiempo aproximado de 45 dias.

Finalmente se procedi6 a preparar el consolidado de la informacién recabada
y redacté el informe con el andlisis estadistico respectivo, seguido de la redaccién
de los aspectos administrativos, elaboracién detallada de las discusiones,

conclusiones y recomendaciones.

3.6 Modelo de andlisis de datos.

Mediante el emple6 del software de SPSS version 27 se analizé los datos
reunidos, permitiéndonos la contrastacion de la hipotesis mediante el Coeficiente
Rho de Spearman, asi establecer la relacion entre las variables de estudio y el valor
ordinal de trabajadores de salud. Se realizdé de la siguiente forma: se analiz6
inicialmente la frecuencia y el % de los datos obtenidos de cada trabajador de salud,
luego se establecio el rango significativo tedrico y el nivel de significancia tedrica a
= .05, se aplicé la regla de decision. Si el valor p = a se acepta la hipotesis nula, si

el valor es p < a se llegaria a rechazar la hipétesis nula.

3.7 Aspectos éticos

El estudio realizado, involucrd los principios de beneficencia, autonomia,
justicia y de no maleficencia; lo cual implica el respeto a la persona, de ser libre en
eleccion, de no ser influenciado por terceros y finalmente que sus opiniones sean
resguardas y utilizadas con fines netamente de investigacion; todo ello marca
distinciones éticas que simbolizan juicios del valor social, cientifico y préctico;

evitando la discriminacion por cualquier modalidad.
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El proceso de estudio se llevé a cabo conforme a las normas éticas, directrices

y recomendaciones que establece la entidad universitaria.
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Iv. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

En la tabla 5 se evidencia al 40% de los colaboradores del Megantoni
considerando al salario emocional de nivel medio, el 39% alto y solo el 22% bajo.
Respecto a las dimensiones, el 99% del personal considera que las caracteristicas
dominantes es la camaraderia, seguido por un 78% que considera el orgullo, un
67% indica ademas la imparcialidad, un 56% menciona la credibilidad y finalmente

un 49% considera el respeto.

Tabla 5

Salario Emocional, segun sus dimensiones

Sa""?”o Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
Emocional
Fr % Fr % fr % fr % fr % fr %

Bajo 20 22% 19 20 31 33% 30 32% 19 20% 0 0%
Medio 37 40% 229 24% 46 49% 62 67% 73 78% 92 99%
Alto 36  39% 52 56% 16 17% 1 1% 1 1% 1 1%

93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100%
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Podemos observar en la tabla 6 sobre la variable de compromiso laboral que,

el 48% de los servidores de salud de Megantoni presenta un nivel eficiente, 37%

regular y solo el 15% deficiente; mientras que en sus dimensiones compromiso

afectivo y normativo mas del 80% consideré niveles aceptables; mientras que en

continuidad el 41% manifesté un nivel de compromiso de continuidad regular.

Tabla 6

Compromiso Laboral, segun sus dimensiones

Salario Compromiso Compromiso de Compromiso
Emocional Afectivo Continuidad Normativo
Fr % Fr % Fr % fr %
Deficiente 14 15% 16 17% 25 27% 7 8%
Regular 34 37% 30 32% 38 41% 32 34%
Eficiente 45 48% 47 51% 30 32% 54 58%
93 100% 93 100% 93 100% 93 100%
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4.2 Contrastacion de hipétesis
Los resultados de la investigacion tienen una distribucion que no es normal,
para poder demostrar las hipotesis de estudio se tuvo que emplear la prueba Rho

de Spearman en la base de datos del software IBM SPSS 27.

4.2.1 Pruebade hip6tesis general

De la hipétesis general:

Como podemos observar en la tabla 7 por el resultado de la prueba no
paramétrica Rho de Spearman cuyo valor sig = .000 es menor que a =.01, se
rechaza la hipétesis nula y acepta la planteada por la existencia de una relacion
significativa directa y alta (r= .980**) de salario emocional y compromiso laboral en
los servidores de salud en Megantoni. lo que quiere decir que cuando aumente el

salario emocional mejorara también su compromiso laboral.

Tabla 7

Correlacion de salario emocional y compromiso laboral

Salario Compromiso
Emocional Laboral
Rho de Spearman  Salario Emocional Coeficiente de o
o 1,000 ,980
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

27



4.2.2 Contrastaciéon de la hipétesis especifica 1

Observando los resultados en la tabla 8, al contrastar la hipétesis mencionada.
Se acepta la hipétesis planteada y rechaza la nula debido a que el valor sig = .000
es menor que a=.01, lo cual nos indica una existencia de relacion significativa
directa y alta (r= .837**) de salario emocional y el compromiso laboral en los
servidores de salud de Megantoni, por lo tanto, podemos indicar que cuando

incremente la credibilidad también lo hara su compromiso laboral.
Tabla 8

Correlacion entre credibilidad y el compromiso laboral

Compromiso
Credibilidad Laboral

Rho de Credibilidad Coeficiente de 1,000 ,837"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.3 Contrastaciéon de la hipétesis especifica 2

Al observar la tabla 9 y contrastar la presente hipotesis especifica. Debido a
qgue el valor sig = .388 es mayor que a= .05. rechazamos la hipotesis alterna y
aceptamos la nula, por no existir una relacion significativa entre el respeto y
compromiso laboral de los trabajadores de salud de Megantoni. Pues es muy baja
la relacion (r= .091), lo que significa el respeto no tiene una correlacion con el

compromiso laboral.
Tabla 9

Correlacion entre respeto y el compromiso laboral

Compromiso

Respeto Laboral
Rho de Spearman Respeto Coeficiente de correlacion 1,000 ,091
Sig. (bilateral) . ,388
N 93 93
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4.2.4 Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Los resultados mostrados en la tabla 10 al contrastar la presente hipotesis;
porque valor de sig = .123 es mayor que o= .05, debemos aceptar la hipotesis nula
y rechazar la alterna, por no existir una relacion significativa entre la imparcialidad
y el compromiso laboral de los trabajadores de salud del distrito de Megantoni (r=
.161), por lo que la imparcialidad no tiene una correlacion con el compromiso

laboral.
Tabla 10

Correlacion entre imparcialidad y el compromiso laboral

Compromiso
Imparcialidad Laboral
Rho de Spearman Imparcialidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,161
Sig. (bilateral) . ,123
N 93 93
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4.2.5 Contrastacion de la hipétesis especifica 4

Los resultados mostrados en la tabla 11 contrastando la hipotesis especifica
mencionada, Debido a que el valor de sig = ,346 es mayor que o= ,05, se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la alterna, es decir que no existe una relacion
significativa entre el orgullo y el compromiso laboral de los trabajadores de salud
del distrito de Megantoni. Por ser la relacion (r=,099), se determina que el orgullo

no tiene una correlacion con el compromiso laboral.
Tabla 11

Correlacion entre orgullo y el compromiso laboral

Compromiso
Orgullo Laboral
Rho de Spearman Orgullo Coeficiente de correlacion 1,000 ,099
Sig. (bilateral) . ,346
N 93 93
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4.2.6 Contrastacion de la hipétesis especifica 5

Los resultados mostrados en la tabla 12 contrastando la hipotesis especifica
mencionada. Debido a que el valor de sig = ,330 es mayor que a= ,05, acepta
hipétesis nula y se rechaza la alterna, lo que nos indica que al no existir una relacion
significativa entre la camaraderia y el compromiso laboral de los trabajadores de
salud del distrito de Megantoni y siendo esta relacion baja (r=,102), la camaraderia

no tiene una correlacion con el compromiso laboral.
Tabla 12

Correlacion entre camaraderia y el compromiso laboral

Compromiso

Camaraderia Laboral
Rho de Spearman  Camaraderia Coeficiente de correlacion 1,000 , 102
Sig. (bilateral) . ,330
N 93 93
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v. DISCUSION

De los resultados tenemos la existencia de una relacién significativa positiva,
directa y alta entre el salario emocional y compromiso laboral del personal de salud
del distrito de Megantoni en La Convencion — Cusco 2022, como se observa en la
tabla 7 se tiene que Rho Spearman de 0.980**; lo cual hizo posible la validacién de
la hipotesis general; lo mencionado también guarda relacion con Bastidas &
Bustamante (2018), donde indic6 que el salario emocional si determina un nivel alto
de satisfaccion en el clima organizacional de los colaboradores y logra mejorar su
desempefio, concluyendo ademas en que un factor fundamental para tener
colaboradores comprometidos con el desarrollo de la organizacion es el salario

emocional.

Guarda relacion también con Teran (2017) en su investigacion sobre la
relacion entre salario emocion y rendimiento laboral en el que concluyo, que, el
incremento en la rentabilidad laboral de los colaboradores tiene como principal
motivador al salario, lo mismo que Suarez (2016) al estudiar el mejoramiento de la
productividad mediane el salario emocional, concluy6é indicando que la
productividad esta estrechamente relacionada con el sentido de pertenencia y la
relacién salario emocional y productividad esta establecida en un sentido integrado

el cual debe ser monitorizado permanentemente y seguimiento de los planes.

Finalmente, podemos indicar respecto al salario emocional, es muy importante
la existencia del equilibrio entre el salario emocional y el salario tradicional, es decir
no puede brindarse en la actualidad solo beneficios econdmicos al trabajador en

una institucion, pues se debe complementar con felicitaciones, premios y otros.

Segun los objetivos especificos referente a las dimensiones de ambas
variables podemos indicar que solo en la dimensién de credibilidad existe también
unarelacién directa y alta segun prueba Rho de Spearman de .837** existiendo una
relacion directa y positiva alta, sin embargo en las otras dimensiones respeto con
.091, imparcialidad .161, orgullo .099 y camaraderia .102 que demostré que no
existen una relacion significativa, y por lo tanto su relacion es baja lo que indica que
su incremento o descenso no repercutirda en el compromiso laboral

significativamente.
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La principal limitacién del presente estudio fue el dificil acceso geografico a
los establecimientos de salud los cuales se encuentran dispersados a las orillas del
rio Bajo Urubamba y en las cabeceras de los rios de sus vertientes, asimismo el
dificil acceso por via internet pues este también es limitado y por horas solamente
en algunos establecimientos de salud; ademas debemos mencionar que debido a

ello no se pudo trabajar con el total de los servidores de salud del lugar de estudio.

Por otro lado, podemos mencionar que el aporte del presente estudio a la
comunidad de Megantoni y a la sociedad de La Convencién seria la importancia de
la relacién salario emocional y compromiso laboral debido a ser significativa,
positiva, el mismo que puede ser tomado en cuenta asimismo en todos los
trabajadores en el distrito de Megantoni de los diferentes sectores, asi como de

educacion, gobierno municipal local y otros.
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Vl.  CONCLUSIONES

Se determind una relacion alta significativamente directa y positiva (rho =
.980**) entre las dos variables de estudio, el cual indica que a medida que
mejore el salario emocional también lo hard en su compromiso laboral en los

servidores de salud en Megantoni.

Existe una relacion altamente significativa directa y positiva (rho = .837**)
entre la credibilidad y el compromiso laboral, por lo que a medida que mejore

la primera repercutird en el segundo de manera positiva.

No existe una relacion significativa ni positiva ni negativa (rho = .091) entre el
respeto y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminucion del

primero no repercutirad directamente en el segundo.

No existe una relacion significativa ni positiva ni negativa (rho = .161) entre la
imparcialidad y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminucion de

la primera no repercutira directamente en el segundo.

No existe una relacion significativa ni positiva ni negativa (rho = .099) entre el
orgullo y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminucion de la

misma no repercutird directamente en la otra variable.

No existe una relacion significativa ni positiva ni negativa (rho = .102) entre la
camaraderia y el compromiso laboral, por lo que la mejora o disminucién de

la misma no repercutira directamente en la otra variable.
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vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda poder realizar mayor investigacion de la relacion da las
variables estudiadas entre los trabajadores de salud de los demas distritos de
La Convencion para poder afianzar o refutar los resultados del presente
estudio, pues considerando factores distintos.

Dado que los resultados demuestran la relacion significativa, directa y alta ente
ambas variables en los colaboradores sujetos del estudio, se sugiere, realizar
capacitaciones constantes en temas de caracter motivacional con el objetivo de
mejorar el nivel de las dimensiones camaraderia, imparcialidad, respeto y
orgullo del salario emocional.

Asimismo, se sugiere implementar las reuniones mensuales para tratar los
problemas que puedan surgir entre los trabajadores de salud de Megantoni,
asimismo, proponiendo temas sobre temas de mejora continua que permita
manera mejorar las dimensiones del salario emocional.

También se sugiere realizar capacitaciones continuas a todos los trabajadores
de salud sobre asuntos que indiquen sus funciones y responsabilidades
logrando de esta manera subir el nivel de las dimensiones del salario emocional
y asi mejorar su desempefio laboral.

Finalmente se sugiere a la gerencia de la microred y los jefes de
establecimientos retroalimentar continuamente respecto a las metas
alcanzadas y logros obtenidos mensualmente para poder hacer seguimiento a

los mismos logrando efectuar mejoras continuas.
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ANEXOS

Quillabamba, 02 de mayo de 2023

Sr.
Med. C. Carlos Huesemberg Farfan
Dir. EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD LA CONVENCION

Estimadb Director:

" Reciba ante todo un cordial saludo-. Por ‘medio de la presente, solicito su |
autorizacién con el proposito de aplicar los instrumentos de recoleccién de datos
correspondientes al proyecto de inves'tigacién (tesis) titulado: “Salario Emocional
en el Compromiso Laboral del Personal de Salud del Distrito Megantoni, La &
Convencién —Cusco, 2022” para poder optar el grado académico de Maestro en

Gestién de los Servicios de Saludos.

De antemano agradezco su valiosa colaboracion, que permitira el éxito del proyecto

y culminar exitosamente esta etapa de formacion académico a nivel de posgrado.

REGIONAL o
L DE SALUD c“a&;u

Moscoso Duran Maria Salome €. Carlos FAINSRE ANG
DNI: 06786012 IHECTOR EECUTIVO
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
Emocional en el Compromiso Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni
La Convencién-Cusco, 2022.”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y laboral. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1-Qammw

Nombre del juez: j wo j @Q\U@ CQI%@VIW g([){x
)

Grado profesional: Maestria ( )( ) Doctor {
Clinica (] Social ¢ 2
Area de formacién académica:
¥ Educativa ( ) = Organizacional(X)

Areas de experiencia profesional: ‘?ﬂ Cq&'\ AMAL 0/"‘ d€ &‘@ WA j (S i 0

3 \
Institucién donde labora: ?W‘ df. Sen\)‘- 6o Olf galvd Za C[MU/M\ L;ol\n
Tiempo de experiencia profesional en. 2 a4 afios ( )
el area: Ny Més de 5 afios ( /( )
Experiencia en Investigacién bajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado,

(si corresponde)

2. Pro.gésito de la evaluacién: .
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

ICuestionario que determina si existé una relacién entre el salario emocional
ly compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Megantoni La
Nombre de la Prueba: Convencién —Cusco, 2022.

Autora: Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia: [Perd

* Administracién: [Individual

Tiempo de aplicacién: {10 minutos

e S blecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencién-Cusco,
- Ambito de aplicacion: pg22

Bl cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Significacion: \dentificacién e involucracién con el Establecimiento, (1-6) Compromiso de

IContinuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

o%%° INVESTIGA
oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones del
compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de Megantoni La
Convencién 2022, elaborado por Maria: Salome Moscoso Duran. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

ICategoria (Calificacién lIndicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD E| item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel imodificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende ' de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.

3. Moderado nivel

e requiere una modificacion muy especifica de

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas. lalgunos de los términos del item.
4. Alfo nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
= Ive ¢ ladecuada.
. totalmente” en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
lcumple ¢on el criterio)
COHERENCIA : ) : 3 ; :
El item tiene relacién [Pesacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
légica conla lacuerdo) i dimension.
s El item ti na relacién moderada la
indicador que esta oA item tiene u acion m con
m;diegdo. 13- Acuerdo GnOQerado nivel) ldimension que se esta midiendo.
Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
N I | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA < INOITIple. CoN el CIiieno lafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
lpuede estar incluyendo lo que mide éste.

13. Moderado nivel

El item es relativamente importante..

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%%° INVESTIGA

oo UCV
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.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
Emocional en el Compromiso Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni
La Convencién-Cusco, 2022.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y laboral. Agradecemos su valiosa
colaboracioén. i

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: (/J\A[\V\ <j (%N@ Ca rd%\j@/( Q{M
Grado profesional: - Maestria ( )( ) Docltor (159
Clinica () Social ¢ <)

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( /C )

Areas de experiencia profesional:

?mqnmcaéu le 3(@‘“"3 qﬁgnu[a@j
J
Institucién donde labora: Qﬂd de SU\U 6ie) e 5‘“ .[(l (IOWQ\\L'(éh

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( )( )
Experiencia en Investigacién bajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

[Cuestionario que determina si existe una relacion entre el salario émocional
ly compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Megantoni Lal
Nombre de la Prueba: [convencién —Cusco, 2022.

Autora: [Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia: [Perd

Administracion: [Individual

Tiempo de aplicacion: |10 minutos

y feeiiee) Establecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencién-Cusco,
Ambito de aplicacion: 022

El cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Significacién: [ldentificacion e involucracién con el Establecimiento, (1-6) ComPromiso de

IContinuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

oe-o INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones de
salario emocional en el compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de
Megantoni La Convencién 2022, elaborado por Maria Salome Moscoso Duran. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin

corresponda.
ICategoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se [2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende i de acuerdo con su significado o por laordenacion
faciimente, es Ide estas.

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

e requiere una modificacion muy especifica de

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas. lalgunos de los términos del item.
l4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
S0 Nive ladecuada.
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
lcumple con el criterio)
COHERENCIA : - : - ] 2
El item tiene relacion [Pesacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
légica conla jacuerdo) dimensién.
el El item tiene una-relacién moderada con la
indicador que esta . el ne una-rela er:
m;diegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuenfra esta relacionado con la
o dimensién que esta midiendo.
N sl | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA MNOCUppIS:CoNo et lafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

13. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o.oo INVESTIGA

o= UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

49



. AdN eeooe
VDILSTANI %"
} \ \q ‘BAlIsod euwloj ap owlue ap|-
7y OpEej}sa 1W Uoo ugioe|al auay ofeqel) ap Jebn| 1w anb oispisuo) —
\4 \ \ “gjuawieuoisajold swopuessou| .
R 7 seap! siw Jesaidxa opand spuop odinba 8p sauolunal 3jsix3
‘sepow0d A seinbas seinonijs
@H mm mm UOD BJUSND SEJOQE| BpUOP pnjes op ojuaiwios|geisa |3
3 m @ M "SeJjo ap olpall e uoioejal uod Jefeqel) ele ol
Jebn| uang un sa SeJ0qe| SpuUop pn|es ap OJudIWIOB|qe]}Sa |3 U
M mﬁ m,\ "sews?|qo.d ui
% suue|joLesap a)iwiad $810qe| ap 0Jjudd |8 Ud OpINJ 8P |[SAIU |3
www:oﬂw”%hﬁw_mmmz elouBA3jeY | B1ouaIayo) | pepue|d way| salopedipu|

ojodsay ap UQISUBWIP B| JIPSJ\ ugIsuawiq e|-op SoARIqO ¢
ojedsay :ugisuawip epunbag e
ojedsey :0juswInIsul [9p sauoisuawiq

2

.oSSu
ouadwesap ojje un eled sauoidoe Jeloqele A Jesjueld pnje
op salopeleqes) so| e ajwiad |ejoqe| ouadwasap ap [2AIU |3

h

‘uonsab ns ue Jezuedje Uagqap s anb

ojuBIWIooU0D

\ 1 -4 s0460]| so| ap A ojsend epeos seuolounj se| oplulap ualq ausl} ag|
. ‘saiopelegel; so
\Q \\\ \ g ap saUoINQUIL0D 0 sofesuod ‘sauoiuldo Nqioss esed opejoeded Bzueyuo)
iuojueBajy op OJISIP |8 U pnjes ap paloioiw e| ap ajualehb |3
S9UOIIBPUAIOIDY i
BIOUBARJ3Y | BlOUaIay0D | pepue|d way) sajopedipu)

/S2UOI2BAIBSqQ

PEPIIGIPa1D Sp UOISUBWIP €] JIPaj :UisuswIq €| 3p SOAJRlq0 o

: PEPIIQIPID :UQISUBWIP BJaWld

pepIIIqIpaI) :0juaWINIISUl |3p Sauoisuawig

Or3TIvVA dVS3) AVaISH3AINN

50



AN o550,

VDILSIANI oo

h

h

“ugioeoniue(d | ap 0JjUap Ope|jeus
opoyad |2 ua uenjoaje as einjejal ej Jod sepejeuss sejaw se

h

h

"seJolew Jezijeal A ouadWiasap OJjSenu ap BORIOOINE| UQIOBZI|BUOISBj0ld

eun Jaoey eJed ‘ajuejsuod essuew ap odinba owod sepezued)
sejoW Se| 9p SJUBWENUIUOD UQIDBJUSWIEO}O) ENJOSS o

-

\ \ "ajuasaid as anb sjusiuaauodUl
\ £, 1 i Jainbeno esed sasouadns sossanu ap ofode sowaua | elousuipad
\ ~ ‘esaidwa e| op Sejaw A soanalqo sojsp| - @p ophuss
b I \ il g 0160] |o eled sauoiouny sns Jenoale us oanoeold essanw og| ‘
. m\ow.HW”MMMMMMMz eloueA9jey | eloualayodn | pepuerd woay . salopedipu)
y 0||nB1O ap ugIsuaWIp e| JIpajy uoisuawiq e| ap SoA_lqO e
o||nB1Q :ugisuswip epen) e
o|InB10 :ojuaWINIIsUl [ap Sauolsuawiq
‘ugiodo BASNU E| BlJEWO) OLIB|ES OWSIW |3 UOD pnjes 9
\..N \ 7 \q ojualWIoa|ge)}sa ap Jeiqued ap uodo e| eiejuasald aw oS I
: 4 ejpualedsuel |
mm @M ﬂ sauoiouny siw us ouadwasap uang un obus) opuend ‘gal
iw ep aped Jod ouadwasep Iw Sp UQIOBJUBLIEOJ}S) 0103y
\ \ \ i ‘oleqel; |2 Jezijibe X sosad0id soj Jesoleu
T i, 7 eJed sapode Jezijeal apand 8s pnjes Sp OjualWwidS|qe)ss @ uj
"sepiog|qe)sa sejaw siw e Jeba|| X oleqeny 1w sezibe|
\4 \J T ejauew ejsa op _M_ S3UOISI03p JEewo) Em__a m_EwcoSm obua || epUspUBdepu|
\ \ \ "uoioejoeded ap SosINd K ajuawieuoisajoid Jejjoslessp epan
7 1 i SW 9pUOP BJISLIED SP BSUJ| BUN 30310 W OJUBIWISIGE)ISS |3
\ ‘0zI|eal anb ouadwasap |8 IO
i @H m ojualwioa|ge)sa |ap sayal so| ap aped ap ugioelwald eun 8)six]
‘pnjes ap 0jualWIds|ge}s R
\\N \Q \ g |1ep oJjusp ouadwasap 1w U0 SPJOJE [ELIBIES OP|8NS UN 0q109Yy
S3uUO0IdEpU3WOID y
| mw—mo_%u?_ asq Om BIJUBAJ|9Y | BIOUBIaYOD | pepue|D way salopedipu|

‘pepijeroiedw] ap UgISUBWIP B JIPay -uoisuawiq €| ap soAlqo
‘pepijeioJedw| (UQISUBWIP B130J8]
‘pepijeinJedw| :0juaWINIIsuUl [9p Sauolsuawiq

Or3TIVA 4vS3D aVaISY3AINN

51



AdN oo
VDILSIAN] oo

“eiyesB01|qIq e10 83U JPAEZ-Z L0ZPEN0/L | 02PaN0/ 0D SOIDEGSIEISIAST MAWW/ESTRY : JaA

“(€002) ‘[2 12 SAH US SOPEyO ‘G661 ‘UsUONNI B

IB|INOA) 3 diooul Jos apand 8)s9 Way un ap Zapl|eA B| UOD Opiande wv opejse uey sopadxa So| 3p % 08 UN IS *(SOJUBLINIISUl SOABNU SP SBUOKONLSUCD esed ajqepuawodal
) | un ap op! ap zapijeA e| ap ajqey adxa g} anb ) (£002) 'Ie 1@ sexihH ‘sopadxe 0z ejsey z ap obues un
uasaibns 68« _m E} us_emooz us sopeyo) (9861) UUAT A ‘(2661) Sineq A Eso amm: %>> A o_amo ‘Isy U |9p pepisianip €] 3p A eroiuadxe ap [aAu |ap apuadap oinf un

ua Jea|dwa aqap as anb sedcenl ap ciawnu | ‘sped B1j0 Jod -

un a)sixa ou anb ueuOLUBW (£00Z) II9MO OWIoO ISe (¥661) AGEM A Swelim
‘EJUBND U JEWO) 3Gap Ojeuno) ayuasaid |2 :'pd

yi&o@ ING

JOpEn(Ens,jop Guld
=

}

h

"esaidWwa e| U UBJIE||0LIESap 8s anb sauoioonJjsul @ sopojew
‘seiiwud Jeounwod eled S9JUBISUOD S3UOIUNS) UBN}ISJS

e
~

h

“S8UOIOUN SILW Sp OJUSIWIAJOAUSSSP)
|12 ua epnfe aw A memtan_ uos ofeges} ap ssuolunal se|

uoiedidiped

~——
~J

h

ajuswennoe epedioiped ‘S0Jj0 8Jjus ‘UIoBjUBLWIEOI}S)
‘upioeulo) ‘eseued ap saueld ‘Buuojusyy :owod ‘leuoisajold
ojjoLesap ap wmo_:_oa elIpUS} pPnjes ap OjualWwIoL|ge)sa |8 IS

h

h

“pnjes ap OjuaIWIda|qeIsd

|2 A eliwey 1w anua ouqyinbe ep ojund un Jsus) opand

UQIOB|NDOUIA

SaUOIJEpUAIOIY
/SauoIdRAIaSq0

BIOUBAS|DY

BlOUIaY0D

pepue

E&u_

saiopeaipu|

“ellopelelie)) ap UQISUSWIP e[ JIPaj\ :uoisuawiq e| op soAelqo e

elapelewe) (UoISuUsWIp BlaWld
elopeIEWE) (0JUBINIISUI [9p Sauoisuawiq

Or3TvA 8vS3D avaiSH3IAINN

52



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
Emocional en el Compromiso Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni
La Convencién-Cusco, 2022.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y laboral. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Grado profesional:

Hem"‘l CI(’M&A'*C An(:),;\o 7&7@)94’7_
, )

Area de formacién académica:

Maestria ( X ) Doctor (
Clinica ¢ ) Social 3
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional::

P@SPO"\S(—\OL A(CL- /&U“]tlﬁ’}‘*(/c‘

Institucién donde labora:

Rc’d de Sev\/,’cws s Selsdl Lol pirbaiosimots

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

R a 4 afos ( )
Masde 5afios (> )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

pajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

ICuestionario que determina si existe una relacion entre el salario emocional
ly compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Mégantoni La|
Nombre de la Prueba: Convencion ~Cusco, 2022,

Autora: Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia: [Peru

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: [10 minutos

Ambito de aplicacién: [pp2

[Establecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencién-Cusco,

El cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Significacién: [Identificacion e involucracién con el Establecimiento, (1-6) Compromiso de

IContinuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

0.9;¢ INVESTIGA

oo UCV

53



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones del
compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de Megantoni La
Convencién 2022, elaborado por Maria Salome Moscoso Duran. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

(Categoria (Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende ' de acuerdo con su significado o por laordenacién
acilmente, es de estas.

3. Moderado nivel

|Se requiere una modificacion muy especifica de
lalgunos de los términos del item.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ladecuada.
totalmente en desacuerdo (no E| item no tiene relacion légica con la dimension.
icumple con el criterio)
COHERENCIA - - 3 N
El item tiene relacién [Pesacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
l6gica conla lacuerdo) idimension. .
it ipen El item ti relacién moderada la
indicador que esta 7 item tiene una relacion m con
midieﬁdo_ |3 Acuerdo (moderado nivel) ldimension que se esta midiendo.
Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
NG D Bl GHBAG El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA K pie conpic lafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
lpuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

IE| item es relativamente importante.

4. Alto nivel

E| item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que. considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o,0.0 INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
Emocional en el Compromiso Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni
La Convencién-Cusco, 2022.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y laboral. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: \-\emr«( C\e wen e /’Z\ac)Jo ‘fcf)f z

Grado profesional: Maestria (> ) Doctor e

Clinica & 3 Social ()
Area de formacién académica: g s
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: @(;5 P ong e Aree )‘UJ a¥ice

Institucién donde labora: Qed LS, prtiis do Selud e Convendon
Tiempo de experiencia profesionalen 2 a4 afios ( )
el drea: Mas de 5 affos (> )
Experiencia en Investigacién bajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

ICuestionario que determina si existe una relacion entre el salario emocional
y compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Megantoni La
Nombre de la Prueba: {convencién —Cusco, 2022.

Autora: [Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia: [Perd

Administracién: [Individual

Tiempo de aplicacion: [10 minutos

5 s Establecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencién-Cusco,
Ambito de aplicacion: po22

El cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Significacion: [dentificacién e involucracion con el Establecimiento, (1-6) Compgomiso de
(Continuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

o%%® INVESTIGA
oo UCV
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.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones de
salario emocional en el compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de
Megantoni La Convencién 2022, elaborado por Maria Salome Moscoso Duran. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
ICategoria (Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se [2. Bajo Nivel imodificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende ) de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilimente, es de estas.

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

ISe requiere una modificacion muy especifica de
lalgunos de los términos del item.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
RVIORIVe ladecuada.
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
icumple con el criterio)
COHERENCIA . . : . > :
El item tiene relacién [Peésacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
légica conla lacuerdo) dimensién.
il El item ti a relacion moderada con la
indicador que esta i em tene:un 10N Moaera
midiegdol 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
[Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
4N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA HINO.Impra cof el CHIoT D) lafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevéncia. pero otro item
lpuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

K. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

13. Moderado nivel

4. Alto nivel

%% INVESTIGA

o= UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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"

Eval

Respetado juez: Usted ha
Emocional en el Compromi

uacion por juicio de expertos

sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
so Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni

La Convencién-Cusco, 2022.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y laboral. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: 0 = S
M'quc/ ,/quc, leves Orrotie
Grado profesional: Maestri\; (2 4 Doctor € )
Clinica () Social ¢)
Area de formacién académica: .
Educativa ( ) Organizacional ( >-)

Areas de experiencia profesiol

nal: lD‘y(’(+L>,' /*/ldyw..:uﬂ'\'“'\" Vo

Institucién donde labora:

Ped & Serwicss oo Selwd Le Convendep

el area:

Tiempo de experiencia profesionalen 2 a 4 afios ( )

Mas de 5afios ( > )

Experiencia en Investigacio|
Psicométrica:
(si corresponde)

n bajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

ICuestionario que determina si existe una relacion entre el salario emocional
y compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Megantoni La
IConvencién —Cusco, 2022.

Autora:

Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia:

Peru

Administracion:

Individual

Tiémpo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Establecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencién-Cusco,
2022

Significacion:

El cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Identificacion e involucracién con el Establecimiento, (1-6) Compromiso de
Continuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

oo INVESTIGA
oo UCV
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.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones del
compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de Megantoni La
Convencion 2022, elaborado por Maria Salome Moscoso Duran. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

|Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se [2. Bajo Nivel imodificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende ) de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es de estas.

13. Moderado nivel

ISe requiere una modificacion muy especifica de
lalgunos de los términos del item.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
ANtOInIVe ladecuada.
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
icumple con el criterio)
COHERENCIA - >
El item tiene relacion [Pesacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
I6gica conla lacuerdo) dimension.
il El item ti a relacion moderad la
indicador que esta ; em tiene una relacion moderada con
midieﬁdo_ 13- Acuerdo (moderado nivel) ldimension que se esta midiendo.
Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con la
idimension que esta midiendo.
0 No el .r't : El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA » Naumple con e’ eriono lafectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
lpuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

13. Moderado nivel

4. Alto nivel

oeo-o INVESTIGA
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.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Salario
Emocional en el Compromiso Laboral del personal de Salud del Distrito Megantoni
La Convencién-Cusco, 2022.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y laboral. Agradecemos su valiosa
colaboracion. y

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: {Y)tj»k’/ A”jél Tever (Jrro+ie

Grado profesional: Maestria ( > ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica: p
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: 5% oo A R AL Aveti v
Institucién donde labora: od & Sewunicior o Seilosl! )i Convmviciot
Tiempo de experiencia profesionalen 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 arfios ( N )
Experiencia en Investigacion® bajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

[Cuestionario que determina si existe una relacion entre el salario emocional
y compromiso laboral del personal de Salud del distrito de Megantoni La|
Nombre de la Prueba: (convencion ~Cusco, 2022.

Autora: [Maria Salome Moscoso Duran

Procedencia: [Perd

Administracion: [Individual

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

. _— Establecimiento de Salud del Distrito de Megantoni La Convencion-Cusco,
Ambito de aplicacién: 022

El cuestionario consta de 14 items distribuidos en cinco dimensiones:
Significacion: [dentificacién e involucracién con el Establecimiento, (1-6) Comgromiso de

IContinuidad, (7-8) y Compromiso Normativo, (9-14).

%%° INVESTIGA

oo UCV
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario que identifica las dimensiones de
salario emocional en el compromiso laboral en los trabajadores de salud del distrito de
Megantoni La Convencién 2022, elaborado por Maria Salome Moscoso Duran. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria [Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se [2. Bajo Nivel Imodificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende ’ de acuerdo con su significado o por laordenacion
faciimente, es de estas.

decir, su sintacticay
semantica son

13. Moderado nivel

ISe requiere una modificacion muy especifica de

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas. lalgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
Gallit ladecuada.
totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
icumple con el criterio)
COHERENCIA : - r :
El item tiene relacion [Pesacuerdo (bajo nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
l6gica conla lacuerdo) dimensién.
Sons El item ti a relacion moderada con la
indicador que esta i iene:uny T} Moaak n
midiegdo. |3 Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
Totalmente de Acuerdo (altonivel) [El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
N " niiciitano El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA =N OISUMPAE CONE Gl lafectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
lpuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

e UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
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Operacionalizacion de la variable independiente -Salario Emocional

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores ]\?Is:;:ci((')l:
Confianza
Credibilidad __
Paredes (2006). “se refiere a los } ' Conocimiento
El salario emocional se
intangibles que la empresa puede s Trato
midi6 en funcion a la  Respeto i
proporcionar como una forma de s Empatia
. aplicacion de una encuesta al —
) complementar el salario Justicia
Salario . personal de la empresa e : .
econdmico. de forma de . Imparcialidad Independencia Ordinal
Emocional I donde se midi6 la
incrementar la satisfaccion de los Transparencia
credibilidad, respeto,
colaboradores. a la vez que hace Sentido de pertinencia
) _ imparcialidad. orgullo y  Orgullo
la empresa mas atractiva en el N Profesionalismo
camaraderia.
mercado laboral” (p. 54). Vinculacion
Camaraderia
Participacion
Operacionalizacion de la variable dependiente — Compromiso Laboral
5 4 ; i i : Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores .
Medicion
Segin Meyer y Allen (1991) El compromiso laboral se . Identificacion e
. . . Compromiso .
afirman: “El Compromiso es midid en funcion a la . involucramiento con
o o Afectivo o
un estado psicologico que aplicacion de una encuesta la organizacion.
- canacteriza la relacion entre al personal de la empresa  Compromisode  Lealtad y sentido de
Compromiso o o ‘
una  persona y  una donde s midio el Continuidad obligacion. Ordinal
Laboral - . .
organizacion, la cual presenta compromiso afectivo, de
consecuencias fespecto a la continuidad, alternativas. — Compromiso Percepeion de
decision para confinuar en la Normativo Alternativas

organizacion o dejarla” (p. 45).
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Definicion El salario emacional se Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas
operacional midid enfuncidnala
aplicacidn de una encuesta al
personal de salud del distrito
de Megantani
donde se midid 13
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distrita de Megantoni  La | distrito de Megantoni La Convencidn, Megantoni La Convencidn, 2022
Convencidn, 20227 2022
Definicion conceptual Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas
Segdn Meyer y Allen (1991)
Ml 2 afirrman: "El Campromiso es un

Compromiso
Laboral

estado psicoldgico que
caracteriza la relacidn entre
una persona y una
organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la
decisidn para continuar en la
organizacidon o dejarla”

Definicidn
operacional

El compramiso laboral se
ridid en funcidn a la
aplicacidn de una encuesta al
personal de salud del distrito
de Megantani la Canvencidn

Dimensiones

Meyer y Allen
(1991}

iCual es la relacidn del
salario emacional en el
Cos{pintilss Afeeiye trabajadores de salud del
distrito Megantanila
Corvencidn?

compromiso afectivoen los

Dernostrar |a relacion del
salario emocional en el
compromiso afectivo enlos
trabajadares de salud del
distrito Megantani la
Convencidn

El salario emocional tiene relacidn
directa con el compromiso afectivo
en lostrabajadores de salud del
distrito Megantani la Convencidn

5 Cual es la relacian del
salario emocional en el

Compromiso de Continuidad

del distrito Megantoni la
Convencidn?

compramiso de continuidad
en lostrabajadores de salud

Determinar la relacidn del
salario emocional en el
compramiso de continuidad en
los trabajadores de salud del
distrito Megantoni la
Convencidn.

El salario emocional tiene relacidn
directamente en el compromiso de
continuidad en los trabajadores de
salud del distrito Megantonila
Convencidn.

iCual es la relacidn del
salario emocional en el
Compromiso Normativo trabajadores de salud del
distrito Megantanila
Convencidn?

compromiso afectivoen los

Determinar la relacidn del
salario emocional en el
compromiso afectivo enlos
trabajadores de salud del
distrito Megantani la
Convencidn.

El salario emocional tiene relacidn
significativamente con el
compromiso afectivo enlos
trabajadores de salud del distrito
Megantoni la Convencidn.
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Cuestionario sobre Salario Emocional y
Compromiso Laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Salario Emocional y Compromiso Laboral del Personal de Salud del Distrito de Megantoni - La Convencién -
Cusco, 2022

Investigador (a): Maria Salome Moscoso Duran.
Propésito del Estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Salario emocional y compromiso laboral del personal

de salud del distrito de Megantoni -La Convencion,2022", cuyo objetivo es determinar la relacion que existe del
Salario emocional y compromiso laboral del personal de salud del distrito de Megantoni -La
Convencion,2022".

Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado de la maestria en Gestidn de los Servicios
de Salud, de la Universidad Cesar Vallejo del Campus de Lima Norte, aprobado por la Autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de |a Institucion Red de Servicios de Salud La Convencidn-
Cusco.

Los datos empiricos encontrados permitan a los funcionarios de la Red tomar decisiones informadas que
logren un adecuado nivel de empoderamiento para alcanzar niveles adecuados de Calidad de vida
relacionados al Personal de Salud que trabaja en el Distrito de Megantoni,

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los procedimientos del
estudio):

1. Se realizard un encuesta o entrevista donde se recogerdn datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: "Salario emocional en el compromiso laboral del personal de salud del distrito de
Megantoni-La Convencion,2022",

2 Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizard enviando a su
WhatsApp el Link para poder ingresar y colocar las respuestas de la encuesta, lo cual seran andnimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir i desea participar o no, y su decision
sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al
participar en |z investigacian. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene |a libertad de responderlas o no.
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